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Bakalářská práce je zaměřena na získání co nejvíce objektivních informací o firmě 
Hill Wood s. r. o., zabývající se lesnickými pracemi a výkupem dřeva. Na základě 
těchto získaných informací bude navržen této malé firmě systém řízení, který by měl 
zajistit, aby nabídka flexibilně kopírovala poptávku po nabízených službách, a umožnit 
firmě snadně řídit tok informací, které jsou podstatné pro efektivní řízení firmy, zpětnou 
kontrolu a samozřejmě pro maximalizování zisku. 
Jednoduše jde o zlepšení poměru vstupu a výstupu. Na vstupu je práce a kapitál, 
na výstupu jsou tržby. 
Tento model systému řízení bude sestaven takovým způsobem, aby se dal 
aplikovat i po rozšíření společnosti, aby fungoval nezávazně na velikosti obratu firmy   
a počtu zaměstnanců, byl tedy flexibilní ve všech směrech, popř. aby případná změna 
systému nenarušila chod firmy a nebylo po rozšíření firmy potřeba nějakým 




 The aim of this bachelor´s thesis is to collect as much information about Hill 
Wood Ltd. as possible. This company deals with forest operations and wood purchase. 
The information is gathered in order to design a proposal of a management system       
for this small company. The system should guarantee the supply to copy the demand  
for the services offered and also it should enable the company to manage the flow        
of information important for the effective company management, its feedback and       
the profit maximization. 
 Plainly, the aim is to improve the proportion of the income and the outcome,   
the former being the work and the capital, the latter the gains. 
 This model of management system should be functional even in case                 
of the company expansion. It should be independent on the hight of company profits 
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and number of employees and thus be very flexible. The possible change of the system 
should not affect running the company and no change in the current system should be 
needed. 
 
KLÍČOVÁ SLOVA  
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Systémové vyjádření problému 
 
 Hill Wood s. r. o., lesnické práce, výkup dřeva je firma, která vznikla na jaře 
roku 2006, konkrétně 12. května 2006 zápisem do obchodního rejstříku, KS v Českých 
Budějovicích. Firma byla založena dvěma zakladateli, z nichž každý vlastní ideální 
polovinu.  
 Prvotním cílem firmy bylo zaměřit se na zprostředkovávání lesnických                  
a pěstebních prací. Postupem času se nabídka služeb rozšířila o výkup dřeva. Společnost 
tedy funguje na základě zaměstnávání zaměstnanců, vytvoření flexibilního týmu, který 
je schopen efektivně pracovat a rozvíjet se. Jelikož se jedná o zprostředkovávání práce, 
oblast, kde se vyskytuje vysoké procento živnostníků, je procento ziskovosti velice 
malé. Jsou zde tedy dvě varianty, buď se zaměřovat na lukrativnější zakázky, nebo 
pracovat s malou ziskovostí, avšak toto dohánět velkými obraty. V tomto směru se 
firma rozhodla jít cestou nejmenšího odporu, tzn. hledá kličky v české legislativě, která 
zaměstnavatelům více a více znepříjemňuje život byrokracií a velkými odvody státu.  
 Lesnictví, dřevařský průmysl, je samo o sobě odvětví, ve kterém protéká velké 
množství kapitálu, a pokud je tedy firma schopna zvyšovat obraty, toky peněz, je také 
schopna díky tomu tvořit zisky, což je samozřejmě cíl podnikání. V této oblasti však 
firma naráží na spoustu problémů, které souvisí jak s legislativou, tak s celým systémem 
fungování lesnictví. Rozhodující slovo má tak v tomto směru stát. Systém řízení malé 
firmy musí být kompatibilní s legislativou a zároveň pružně reagovat na změny  
v systému lesnictví.  
 Největší podíl na vlastnictví lesních ploch v České republice má sám stát, který 
určuje systém zadávání státních zakázek. Současná podoba tohoto systému dodavatelům 
lesnických služeb velice komplikuje život. Pokud chce podnikatelský subjekt dodávat 
služby Lesům České republiky, s.p., musí se přihlásit do výběrového řízení o tzv. tříleté 
tendry, tzn. může získat zakázku na tři roky. Hlavním kritériem je nabídnout                
za dodávané služby co nejnižší cenu, popř. za vykupovanou dřevní hmotu cenu co 
nejvyšší, tudíž jsou ceny v dnešním konkurenčním prostředí na extrémně nízké hladině. 
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Důsledkem toho mají firmy minimální prostor pro tvorbu zisku, šetří se                        
na managementu. Firma nemá jistotu dlouhodobé prosperity, nemá jistotu, že případnou 
zakázku po uplynutí dané periody opět získá, bude moci živit vedoucí pracovníky, 
kvalitní zaměstnance atd. Velký problém také je, že podmínkou pro účast                     
ve výběrových řízeních je splňovat všechny zákonné normy a mít kompletní certifikaci 
ISO, včetně certifikace BOZP (bezpečnosti ochrany zdraví při práci) a certifikaci PEFC 
(ekologické hospodaření v lesích). Tyto faktory zvyšují nákladnost provozu a ztěžují 
flexibilitu managementu.  
 Stát nemá v tomto směru jasno, tudíž firma nemůže prosperovat z velkých 
zakázek, musí se zaměřit na menší, např. fyzické osoby. Systém řízení by měl tedy  být 
nezávislý na množství konkrétních zakázek. Ve své bakalářské práci se zaměřuji         
na navržení systému, kdy se zodpovědnost přenáší v co největší míře na konečný článek 
řetězce, řízení bude operativní a rychlé, velký důraz bude kladen na zodpovědnost         
a motivaci. V systému řízení bude stručně navržena změna odměňování, protože 
motivace je nedílnou složkou úspěšného řízení.  
 Bakalářská práce může sloužit jako uživatelský manuál, ve kterém jsou 
nastíněny problémy, jež mohou v celkovém systému řízení nastat, bude zde uvedena i 
možnost určitého „krizového řízení“ v případě vyrušení článku. Systém bude takový, 
aby zaměstnanci byli motivováni pracovat pro firmu jako pro svoji. Budou mít možnost 
budovat si svůj tým, za který ponesou zodpovědnost, budou mít podíly z jeho zisku.  
Motivační akce je důležitou podmínkou pro podporu a správné fungování systému 
řízení a toku informací.  
 Pro úspěšné splnění a zvládnutí dané problematiky pro mě byla velkým 
přínosem dvoutýdenní povinná praxe, kdy jsem zastával ve firmě všechny funkce od 
dělníka v lese až po manažera. V této firmě jsem jako poloviční vlastník vedl doposud 
účetnictví, jednání s úřady státní správy a obchodními partnery, což mi umožnilo získat 
přehled o celkové problematice fungování firmy v této oblasti. 
 
Cíle a metody  práce 
 
 Cílem této práce je vytvořit návrh systému řízení firmy Hill Wood s.r.o.              
a připravit jeho aplikaci do praxe. Tato práce by měla firmě Hill Wood s.r.o. umožnit 
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flexibilně kopírovat poptávku po nabízených službách nabídkou a umožnit firmě snadně 
řídit tok informací, které jsou podstatné pro efektivní řízení firmy, zpětnou kontrolu      
a samozřejmě pro maximalizování zisku. 
 Cílem tedy zároveň bude určit optimální počet dělníků v lese, vytvořit 
hierarchické rozdělení včetně stanovení odpovědností a pravomocí jednotlivých 
pracovníků, zavést kontrolní systém, připravit veškeré náležitosti nezbytné pro účast 
firmy ve výběrových řízeních na veřejné zakázky, vyčíslit náklady potřebné na změnu. 
 Pro získání jednotlivých informací bude použito analýz současného systému 
řízení, toku informací, legislativy a tržního prostředí, komunikace, SLEPT a SWOT 
analýzy. SLEPT analýzou porovnáme sociální faktory, legislativu, ekonomiku, politické 
a technologické faktory. SWOT analýza je metoda, která pomůže porovnat silné a slabé 
stránky firmy, případné příležitosti a hrozby přicházející zvenčí. Bude také posouzena 
současná finanční situace firmy vycházející z podkladů z účetnictví a z výhledu 




















1   TEORETICKÁ ČÁST 
 
1.1   Management jako nedílná součást perspektivní firmy 
 
Dříve bylo jednoduché manažery definovat, jednalo se o členy organizace, kteří 
organizovali práci ostatním zaměstnancům přímo vykonávajícím práci nebo úkoly. Tito 
zaměstnanci „nemanažeři“ neměli žádné podřízené. Postupné změny v charakteru práce 
a její organizaci však odbourávají hranice mezi funkcí manažera a pracovníka 
vykonávajícího manuální práci. Tyto pozice se postupně prolínají, slučují se. Členové 
týmu často musejí sami vytvářet plány, přijímat rozhodnutí, sledovat svojí výkonnost, 
přenáší se na ně větší míra odpovědnosti.  
Za malého podnikatele se považuje podnikatel, pokud: 
 
a) zaměstnává méně než 50 zaměstnanců, 
b) jeho aktiva, uvedená v rozvaze, nebo obrat za poslední uzavřené účetní období 
nepřesahují korunový ekvivalent 10 mil. EUR. (1) 
 
Za drobného podnikatele se považuje podnikatel, pokud: 
 
a) zaměstnává méně než 10 zaměstnanců, 
b) jeho aktiva, uvedená v rozvaze, nebo obrat za poslední uzavřené účetní období 
nepřesahují korunový ekvivalent 2 mil. EUR. (1) 
 
 Definice manažera dle  Stephena P. Robbinse a Mary Coultera zní: „Manažer je 
ten, kdo pracuje s lidmi a koordinuje jejich aktivity tak, aby bylo dosaženo cílů 
organizace.“ (2, str. 22)  
Pozice managerů a jejich odpovědnost je možné graficky znázornit                
jako pyramidu. Typické je rozdělení na vrcholové manažery, střední manažery, 
manažery první linie a zaměstnance (nemanažery). Toto schéma je obvyklé pro firmu, 
ve které počet zaměstnanců (nemanažerů) jednoznačně přesahuje počet manažerů. 
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Obrázek 1 Organizace managementu ve firmě (2, str.23) 
 
 
Taková organizace je typická pro firmu působící v oblasti lesnictví. Zaměstnanci 
(nemanažery) se dají nazvat dělníci vykonávající manuální práci v lese, manažery první 
linii revírníci THP (technicko hospodářští pracovníci), kteří řídí práci zaměstnanců 
(nemanažerů) v oblasti výroby nebo tvorby výkonů organizace. Středním 
managementem se v lesnictví rozumí manažeři mezi první linií a vrcholovým vedením. 
Jedná se o vedoucí oddělení, správ, divizí. Na vrcholu pyramidy jsou pracovníci 
odpovědní za rozhodování v rámci organizace, za formulování plánů a cílů. V tomto 
případě se jedná o ředitele, popř. generálního ředitele. 
Stephen P. Robbins a Mary Coulter o definici managementu uvádějí: 
“Definujme tedy management jako proces koordinace pracovních aktivit lidí tak, aby 
byly provedeny účinně a efektivně.“ (2, str. 23) K této definici dále doplňují: „Proces 
prezentuje probíhající funkce nebo hlavní aktivity manažerů. Tyto funkce jsou: 
plánování, organizování, vedení a kontrolování.“ (2, str. 23)  
1.2   Historický vývoj managementu 
Historický vývoj managementu probíhal v podstatě ve čtyřech na sebe 
navazujících etapách.  
V první etapě, probíhající na konci 19. a začátku 20. stol., vzrůstaly nároky      
na řízení rozrůstajících se podniků, což vedlo ke vzniku tohoto nového oboru. 
Zakladateli managementu byli Henri Fayol, Winslow Taylor a Max Weber. V dnešní 
době se označuje tato etapa jako také tzv. klasický management. Ke zvyšování 
produktivity práce napomáhala úkolová mzda a přísná výstupní kontrola.  
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Druhá etapa následovala v období mezi koncem druhé světové války a 80. lety 
pod označením manažerská revoluce. Do této doby byly závody vedené většinou 
silnými osobnostmi (např. Tomáš Baťa), které byly jak manažery, tak zároveň 
vlastníky, měly absolutní moc ve své firmě. Bez těchto osobností však firmy nebyly 
schopné fungovat a upadaly do krize. Proto byla pozice manažera od pozice vlastníka 
oddělena, manažeři se začali rozdělovat na první a druhou linii.  
Vznikly nové teorie:  
• Teorie procesního přístupu  
Je to teorie, jejímž představitelem je Luther Gulick. Snažila se popsat jak 
zvládnout procesy řízení a jak vymezit a určit přesně funkce vedoucích 
pracovníků. 
• Teorie systémového přístupu  
Tuto teorii vymyslel americký manažer Chester Bardnard. Vycházel z názoru, že 
celek je lepší než součet jeho částí. Za hlavní zde považoval motivaci lidí 
pomocí například materiálních pobídek či zlepšení podmínek při práci nebo také 
pomocí duševních podnětů. 
Třetí etapa vytvořila již management dnešní době velmi podobný. Začaly se 
projevovat snahy o spoluúčast zaměstnanců na řízení firmy, ubylo exaktnosti               
ve prospěch intuice. Vznikla koncepce dokonalého podniku založená na zkušenostech 
úspěšných manažerů a jejich zevšeobecnění.  
V trendech, které ve třetí etapě již začaly, pokračovala od 90. let i následující, 
čtvrtá etapa. Zaměstnanci kromě podílu na řízení získali prostřednictvím 
zaměstnaneckých akcií i část majetku podniku a mohli se tak podílet i na jeho zisku. 
Osobnostmi této etapy jsou například Bill Gates, Akio Morita či William Hewlett). (3)  
 
1.3   Vývoj managementu dnes 
 
S postupem času se vyvíjí i management a trendy v oblasti řízení. Schopnost 
inovace je považována v jakékoliv současné organizaci za nejdůležitější. Pokud 
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organizace nemají dostatečný a trvalý přísun nových nápadů, a to nejen v oblasti 
výrobků a služeb, ale i způsobu provádění aktivit, začnou zastarávat a většinou neskončí 
dobře. V průzkumu M. S. .Maloneho, co dělá organizace úspěšnými, se inovace 
objevily na prvním místě. Nejčastěji byly v dané studii uváděny firmy Intel, Procter      
a Gamble, AOL. Na druhém místě se objevil požadavek flexibility. Z této studie je 
patrné, že organizace se musí neustále vyvíjet a inovovat. Potřeby zákazníků se mohou 
měnit ze dne na den a během chvilky se může objevit neuvěřitelně rychlá, nová 
konkurence a my potom můžeme zaplakat nad vlastní nepružností. (4) 
 
1.4   Definování působnosti managementu 
 
Působnost managementu se odvíjí především od kultury organizace, společenské 
odpovědnosti, manažerské etikety, kulturního, ekonomického a politicko právního 
prostředí. Každá organizace by měla mít přesně definovanou působnost managementu. 
 Každá společnost má svou kulturu. Je to v podstatě systém společných hodnot     
a přesvědčení. Tento systém má rozhodující vliv na chování zaměstnanců. V podstatě se 
jedná o systém určující způsob chování, neboli „jak se kde pracuje“. Kultury mohou být 
buď silné nebo slabé, každopádně čím silnější kultura, tím více akceptují zaměstnanci 
klíčové hodnoty organizace, manažeři mohou jednodušeji provádět svou činnost. Zda je 
kultura silná nebo slabá, se může odvíjet také od stáří firmy, její velikosti, intenzity 













Obrázek 2 Dimenze kultury organizace (2, str. 73) 
 
 
 Pro fungování a určení správného směru rozvoje firmy je velice důležitá 
komunikace se stakeholdery, udržování a řízení vztahů s nimi.  
 „Stakeholdeři jsou jakékoliv subjekty v prostředí, které jsou ovlivňovány 
rozhodnutími a politikou organizace a které naopak mohou ovlivňovat organizaci.“ (5) 
 Výzkum v oblasti managementu dospěl k závěru, že manažeři ve vysoce 
výkonných organizacích zvažují zájmy všech hlavních skupin stakeholderů. 
   
1.5   Společenská dovednost a manažerská etiketa 
 
Ladislav Špaček etiketu jako normu chování charakterizuje následovně: „Je to 
soubor historicky vytvářených a tradicí ustálených pravidel chování.“ (6, str. 6) 
S postupným budováním managementu, rozvoje firmy, inovováním a změnou prostředí 
se mění situace, ale principy se opakují. 
Americká básnířka Ella Wheller Wilcoxová píše na začátku 20. století: „Etiketa 
je jen jiné jméno pro laskavou mysl. Člověk, který by řekl: Neznám etikety, ani si 
neuvědomuje, že vlastně praví: Neznám zdvořilosti ke svým bližním! Avšak naštěstí je 
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stále mnoho lidí dychtivých pomoci jinému a prokazovati drobné zdvořilosti, jež 
zahřívají srdce a povzbuzují ochablého ducha. Etiketa a zdvořilost jsou slova 
souzvučná.“ (6, str. 5) 
Aristoteles označil člověka za tvora společenského – zoon politikon. Tím 
jednoduše vyjádřil, že člověk se neustále pohybuje mezi ostatními lidmi, a proto musí 
ctít pravidla, která se v průběhu společného soužití mezi lidmi ustálila. Etiketa není 
svěrací kazajka, do níž bychom někoho nuceně uzavírali. Společenská dovednost je 
nenahraditelná jak v občanském životě, tak v obchodní sféře, každý člověk je v podstatě 
manažerem svého života a platí rčení Artura Schopenhauera: „Na zdvořilosti člověk 
reaguje jako vosk na teplo.“ (6, str. 6) 
Člověk, který je společenský a ohledný vůči lidem ve svém okolí, je oblíbený    
a lidé ho vyhledávají. Etiketa vlastně vtahy mezi lidmi formalizuje, a i kdybychom si 
upřímně nemysleli to, co říkáme, prospíváme tím ostatním. Dobré vztahy jednoznačně 
utvářejí kultivované vztahy mezi lidmi. (6) 
Z etikety vycházejí základy pro etiku. Etika je souhrn pravidel a principů, které 
definují, co je správné a co špatné. Každá firma by měla mít etický kodex,                 
tzn. formalizované prohlášení o základních pravidlech, jež by měli členové organizace 
dodržovat. 
 
1.6   Plánování 
 
1.6.1   Rozhodování - podstata práce manažera  
 
 Na všech úrovních a ve všech oblastech organizace přijímají jednotlivci 
rozhodnutí, což je vlastně výběr ze dvou či více alternativ. Vrcholoví manažeři 
rozhodují např. o cílech organizace, na jaké trhy se zaměří a s jakými výrobky,        
popř. službami, střední a nižší management rozhoduje o týdenních nebo měsíčních 
plánech výroby, o náboru zaměstnanců atd. Nerozhodují pouze manažeři, ale                  
i zaměstnanci. 
 Rozhodovací proces je vlastně výběr alternativ. Jde to složitý proces o několika 
krocích. 
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 Následující schéma zobrazuje rozhodovací proces při nákupu nových počítačů 
pro manažery. V prvním kroku identifikujeme problém (rozdíl mezi skutečností             
a požadovaným stavem), který chceme vyřešit.Ve druhé fázi identifikujeme kritéria, jež 
definují, co je relevantní pro rozhodování. V třetím kroku přiřadíme jednotlivým 
kritériím váhu, čtvrtým formulujeme alternativy, tzn. vytvoříme seznam. V páté fázi 
ohodnotíme kladné a záporné body. Šestým bodem je výběr alternativy. V sedmém 
kroku přeneseme rozhodnutí k lidem, kterých se bude týkat a získáme jejich pozitivní 
přijetí. 
 




 Pro správné rozhodnutí je předpokládaná racionalita a intuice při všech 
procesech, abychom byli schopni objektivně zhodnotit klady, zápory a rizika. 
 Organizování se dá rozdělit na analytické, koncepční, direktivní a behaviorální, 
rozlišujeme podle způsobu myšlení (intuitivní vs. racionální) a podle váhy tolerance 
k nejednoznačnosti. – (2, str. 164) 
 
1.6.2   Základy plánování 
 
 Můžeme pojmenovat minimálně čtyři důvody pro plánování. Plánování 
poskytuje směr, snižuje dopad změn, minimalizuje plýtvání a přebytky a poskytuje 
normy pro kontrolování. Plánování je proces, který obsahuje definování cílů organizace, 
formulování celkové strategie pro jejich dosažení a vytvoření uceleného souboru plánu 
pro integrování a koordinování činností organizace. Plán je v podstatě cesta na mapě. 
Máme stanovený cíl a několik cest, krátkých, dlouhých. Pokud máme špatnou mapu,       
na cestě se ztratíme. Při plánování cesty vybíráme zdroje a další aktivity, např. jestli 
půjdeme pěšky, pojedeme autem atd. Jako manažer si při plánování stanovujeme 
požadované výsledky jednotlivců, skupin a celé organizace, tzv. cíle. 
 Jakou úlohu hraje při plánování internet? Jak je rychlý? Společnost Accompany 
Inc (www.accompany.com) se sídlem v San Francisku je online nákupní klub, který 
vznikl během tří měsíců na základě myšlenky, jež se zrodila mezi přáteli. Firma 
Goodhome.com vybavuje on-line rodinné domy. Od myšlenky k plně fungujícímu 
byznysu uplynulo deset měsíců. Propady jsou v e-byznysu stejně rychlé. Po šesti 
měsících se webová stránka módního oblečení boo.com zavřela a firma byla 
zlikvidována. Internet způsobil v plánování revoluční zvrat. Manažeři již nemohou 
plánovat v ročních obdobích, plány jsou tvořeny a přepracovávány čtvrtletně, někdy      
i týdně. Organizační struktura se zplošťuje a odpovědnost za formulování cílů                
a sestavení plánů se posunuje směrem k nižším úrovním řízení, protože není dostatek 
času  pro rozepisování cílů a rozkládání plánů shora dolů. Rozhodování o rozpočtech se 
zrychluje, protože organizace musí být připraveny alokovat zdroje do těch oblastí, které 
se ukázaly jako klíčové. Ale pravděpodobně největší změnou pro plánování 
v podmínkách e-byznysu je to, že zákazníci stanovují, co od firmy požadují, a firma    
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na to musí reagovat, jinak je ztratí. Plánování v podmínkách e-byznysu je jako doprava 
taxi, kdy zákazník říká, kdy a kam chce jet. (7) 
 Plány na nižší úrovni řešíme operativně, oproti tomu na vrcholové pozici 
strategicky. „Strategický plán popisuje, jakým způsobem se má společnost adaptovat      
na neustále měnící se prostředí. Poskytuje návod jak slučovat firemní cíle a potenciál     
s příležitostmi, jež nabízí trh. “ (8) 
 Pro vysokou výkonnost je nezbytné, aby organizace měla dobrou strategii. 
Strategický management, soubor manažerských rozhodnutí a aktivit, které určují 
dlouhodobou výkonnost organizace, má za cíl efektivně usměrňovat veškerou činnost, 
již manažeři vykonávají, detailně ji zkoumat a aplikovat ve vybraných možných 
modelech situací, které mohou nastat, popř. se předpokládá, že nastanou. Proces 
strategického managementu se skládá z osmi základních kroků, jež zobrazuje 
následující schéma. 
 
Obrázek 4 Proces strategického managementu (2, str. 193) 
 
 
Velice důležitou roli hraje ve strategickém managementu SWOT analýza.         
V elektronické encyklopedii Wikipedie o SWOT analýze najdeme citaci: „Je metoda, 
pomocí které je možno identifikovat silné (ang. Strengths) a slabé (ang. Weaknesses) 
stránky, příležitosti (ang. Opportunities) a hrozby (ang. Threats), spojené s určitým 
projektem, typem podnikání, opatřením, politikou apod. Jedná se o metodu analýzy 
užívanou především v marketingu, ale také např. při analýze a tvorbě politik (policy 
analysis). S její pomocí je možné komplexně vyhodnotit fungování firmy, nalézt 
problémy nebo nové možnosti růstu. Je součástí strategického (dlouhodobého) 
plánování společnosti. “ (9) 
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Tabulka 1 SWOT analýza (9) 
Interní analýza SWOT- 
analýza Silné stránky Slabé stránky 
Příležitosti 
S-O-Strategie: 
Vývoj nových metod, které jsou 
vhodné pro rozvoj silných 
stránek společnosti (projektu). 
W-O-Strategie: 










Použití silných stránek            
pro zamezení hrozeb. 
W-T-Strategie: 
Vývoj strategií, díky nimž je 
možné omezit hrozby, ohrožující 
naše slabé stránky. 
 
 Ve strategickém managementu je velice důležité posouzení prostředí organizace. 
Jedny z nejpoužívanějších technik jsou monitorování vnějšího prostředí, prognózování  
a benchmarking. 
 Monitorování vnějšího prostředí zahrnuje prověřování velkého množství 
informací, díky kterému jsme schopní předvídat a interpretovat změny prostředí. 
Z těchto údajů můžeme prognózovat několika technikami. V podstatě se dělí na dvě 
skupiny, kvalitativní a kvantitativní. Kvantitativní používá pro uspořádání údajů 
z minulosti a pro odhad budoucích výstupů matematická pravidla, zatímco kvalitativní 
prognózování využívá především pro budoucí odhady úsudky a názory způsobilých 
odborníků.  
 Benchmarking vysvětluje slovník ABZ.cz následovně: „Měření a analýza 
procesů a výkonů organizace a hledání nejlepších řešení prostřednictvím 
systematického porovnávání s výkonem ostatních, jde o sdílení zkušeností a nejlepší 
praxe se srovnatelnými subjekty a identifikovat tak příležitosti ke zlepšení procesů a 




1.7   Organizování 
 
Organizování je taktéž nedílnou součástí managementu jak malé, tak střední či 
velké organizace. Úrovně organizace jsou stanovované jasně danou strukturou. Každá 
úroveň má svou specializaci, neboli dělbu práce. 
Organizační struktura je formalizovaný systém, ve kterém je práce rozdělena, 
seskupena a koordinována. V tomto systému se zkoumá především specializace práce, 
rozčlenění organizace do oddělení, řetězec příkazů, rozměr kontroly, centralizace 
(koncentrace rozhodování se soustřeďuje do jednoho bodu organizace) a decentralizace 
(do rozhodování vstupují i pracovníci na nižších úrovních), formalizace 























Obrázek 5 Pět základních rozdělení organizace do oddělení (2,  str. 244) 
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1.8   Manažerská komunikace a informační technologie 
 
Celé schéma organizace, byť je sebelepší, má pomíjivé účinky, jestliže         
mezi jednotlivými články nefunguje komunikace, tzn. předávání a porozumění významu 
sdělení. Pro každé sdělení musí existovat důvod. Pak se upraví do symbolické formy        
a odešle komunikačním kanálem, na konci kterého se dokóduje. Výsledkem je přenos 
záznamu od jedné osoby k druhé. Během celého tohoto procesu může docházet 
k šumům. Těmto poruchám v předávání, přijímaní a zpětné vazbě ve vztahu ke sdělení 
bychom se měli snažit zabránit. 
Práce, půda, kapitál, to jsou nejdůležitější aktiva. Pokud se zaměříme na práci, 
má management lidských zdrojů v managementu jako komplexu nenahraditelnou 
funkci. Studie  časopisu Business Finance říká, že kvalitní řízení lidských zdrojů může 
zvýšit tržní hodnotu firmy až o 30 %. (11) V této oblasti by se organizace měla zaměřit 
především na provádění průběžných analýz práce, zjišťovat, zda má organizace správné 
lidi na správném místě a ve správnou dobu, zda jsou schopni efektivně a účinně plnit 
stanovené úkoly, zda je práce dostatečně technicky specifikovaná. Dále by měla 
provádět nábory kvalifikovaných zaměstnanců, oproti tomu efektivně redukovat počet 
potřebných pracovníků, hovořit se zaměstnanci, zajišťovat dostatečné školení pro dané 
funkce, vytvářet prostor pro kariérní růst, zajišťovat rovné pracovní podmínky atd.  
Například Americká  komise pro zajištění rovných příležitostí v zaměstnání EEOC 
ročně eviduje více jak 16.000 stížností. Tento faktor může mít dopad na dynamický stav 
člověka nezvládajícího stresové situace a může vést i k odchodu hodnotných pracovníků 
organizace. Stres může omezovat tvořivost a tím pádem i inovace. 
 
1.9   Vedení 
 
 Chování v organizaci lze rozdělit na dvě hlavní oblasti. Individuální (chování 
jako jsou osobitost, vnímání, učení se a motivace) a chování skupin (role, budování 
týmu, normy, vůdcovství atd.). Chování skupin je v podstatě součtem chování 
jednotlivců, ale v extrémním případě (např. gangu) by se možná jednotlivci do takovéto 
činnosti nezapojili. Proto je potřeba zkoumat chování zaměstnanců ve dvou rovinách. 
Každý má jiný postoj k dané problematice, je tedy třeba zkoumat složky jednotlivých 
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postojů jednotlivců, složku poznání (danou přesvědčením, názory a znalostmi), cítění 
(emocionální složka) a chování (určitý způsob chování ve vztahu k někomu). Je nutné 
rozlišovat rysy osobností, emocionální inteligenci, předvídat chování zaměstnanců. 
Pokud jsme schopni tyto tři složky vnímat a včas na ně reagovat, motivujeme efektivně 
zaměstnance k zájmu o práci, zaměstnanci ji vykonávají lépe a ppřináši jim uspokojení. 
Spokojenost zaměstnanců můžeme zjišťovat např. různými průzkumy. 
  Sestavování plánu ve strategickém řízení se zaměřuje taktéž na tvorbu skupin 
zaměstnanců. Tyto skupiny se neustále dynamicky vyvíjí, procházejí soustavným 
procesem změn. Čím více je skupina komunikativní a adaptabilní, tím je řízení 
flexibilnější. Každá skupina by měla mít jasně definovanou činnost a za účelem 
vykonávání této činnosti vznikat. Např. řízené skupiny, kde jsou formalizované autority, 
podřízení a nadřízení, vykonávají dlouhodobou ekonomickou aktivitu, oproti tomu  
např. mezifunkční skupiny vykonávají činnosti, které může zastávat více zaměstnanců, 
a po splnění určitého úkolu zanikají. 
 Středisko pro výzkum pracovních týmů (Center for Study of Work Teams) 
dokázalo, že 80 % organizací s více než sto zaměstnanci nejméně polovinu z nich 
udržuje v týmech. (2) Lze říci, že obliba týmů roste, a to jak z důvodu zvyšující se 
flexibility, diverzifikace pracovních sil a zvyšující se výkonnosti, tak i vytváření ducha 
spolupráce. Toto však není možné bez motivace. 
 Nejznámější teorií motivace je pravděpodobně teorie hierarchie potřeb 
Abrahama Maslowa, který vycházel z předpokladu, že uvnitř každého člověka je skryto 
pět potřeb, které jsou uspořádány v určité posloupnosti: 
 
• fyziologické potřeby - jídlo, pití, přístřeší, sexuální uspokojení a další 
fyzické potřeby, 
• potřeby bezpečí - jistota, ochrana před fyzickými nebo citovými útrapami, 
jistota, že fyziologické potřeby budou zajištěny, 
• společenské potřeby - citové vztahy, sounáležitost, akceptování lidmi             
a přátelství, 
• potřeby úcty a uznání - vnitřní faktory úcty jakou jsou státu, uznání                
a pozornost, 
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• potřeby seberealizace - rozvoj, dosažení určitého potenciálu, sebeuspokojení, 
snaha být tím, pro co máme schopnosti. (12) 
 
Obrázek 6 Maslowova pyramida lidských potřeb (13)  
  
 
Maslow z hlediska motivace tvrdil, že každá potřeba z hierarchie musí být 
dostatečně uspokojena. Jakmile dojde k uspokojení jedné, přestává být tato dosažená 
skutečnost motivační. Aktivuje se takto vyšší úroveň. Manažeři by tedy měli měnit své 
postupy tak, aby potřeby zaměstnanců bylo možné uspokojovat postupně. Zaměstnance 
můžeme motivovat např. zkráceným pracovním týdnem, flexibilní pracovní dobou, 
sdílením práce, prací z domova atd. 
Velice využívanou a efektivní teorií je dle slov jednatele a majitele firmy         
M-Soft, Ing. Mašky, management otevřených knih. Ten popisuje takto: „Tento 
management je motivační přístup, kdy organizace informuje zaměstnance o svých 
finančních výsledcích.“ Zaměstnanci mohou být motivování tímto způsobem i z pozice 
odměňování, mohou dostávat základní plat plus podíl z obratu firmy atd. Zaměstnanci 
mají vyšší motivaci, pracovní nasazení je srovnatelné jako u vlastní firmy. Každá firma 
by zároveň měla mít vlastního lídra, člověka, který je schopen nad rámec činností 
daných formálními pravomocemi ovlivňovat ostatní, má pravomoc manažera. Ta se ale 
zakládá z velké části na přirozené autoritě. 
 
1.10   Kontrola 
 
 Kontrola je proces monitorování činností s cílem zjistit, zda byly provedeny 
podle plánu, a opravit závažné odchylky. Do kontroly je třeba zapojovat všechny 
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manažery i v případě, že jejich organizační složka fungovala podle plánu. Čím více 
napomáhá kontrola snižovat odchylky od skutečného plánu, tím je efektivnější. 
Kontrola je jediný způsob, jak zjistit, zda bylo dosaženo stanovených cílů organizace, 
obsahuje konečné propojení manažerských funkcí. Specifická hodnota kontrolní funkce 
spočívá v jejím vztahu k plánování a delegování. 
 Kontrolní proces je tvořen třemi základními kroky: 
 
• měřením – měření skutečné výkonnosti pomocí osobního porovnávání, 
statistických a písemných zpráv, ústního sdělení, 
• srovnáváním – určení míry odchýlení se skutečného výkonu od standardu, 
• provedením opravných opatření ze strany manažerů – přijímání opatření, 
která zamezují vzniku odchylek skutečnosti od standardu nebo je eliminují. 
 
 Návrh, realizaci a kontrolu transformačního procesu, který mění zdroje jako 
práce a materiál ve výrobky a služby, jež jsou prodávány zákazníkům, zahrnuje 
operativní management. V podstatě každá společnost transformuje vstupy (lidi, 
technologie, kapitál, zařízení, materiál, informace) na výstupy (výrobky a služby).      
Do tohoto procesu se zapojuje každá část organizace. Jako manažeři bychom měli znát 
koncepci operativního managementu bez ohledu na to, jakou oblast řídíme. 
 Díky znalostem operativního managementu jsme schopni efektivně řídit 
produktivitu práce. Například výrobce těžkých strojů Caterpillar, Inc. investovala        
do růstu produktivity a do lidských zdrojů i technologie a zvýšila spokojenost 
zákazníků, svůj podíl na trhu a dosáhla o 27 % většího prodeje s počtem zaměstnanců 
nižším o 29 %. (12) 
 Nedílnou součástí kontroly jsou také různé certifikace kvality, technologických 
postupů apod. Např. ISO 9000 je soubor mezinárodních standardů pro řízení kvality, 
formulovaný Mezinárodní organizací pro standardizaci. (14) 
 Kontroling sám o sobě by měl obsahovat také kontrolu výkonnosti organizace. 
Kontrolují se akumulované konečné výsledky činností a procesů, tedy výkonnost 
organizace. (2) Je to komplexní, ale důležitá koncepce – manažeři proto potřebují 
pochopit faktory, které k výkonnosti přispívají.  
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2 ANALÝZA SOUČASNÉHO STAVU FIRMY HILL WOOD S. R. O. 
 
2.1   Analýza současného stavu systému řízení 
 
Firma Hill Wood s. r. o. se zaměřuje především na dvě oblasti služeb v lesnictví  
- na lesnické práce (těžbu dřeva, pěstební činnost) a na obchodování se dřevem.         
Cca 90 % objemu prací je prováděných pro státní podnik Lesy České republiky s. p.      
a pro Národní park Šumava, zbylou část představují krátkodobé zakázky pro soukromé 
vlastníky lesů a soukromé firmy. Zakázky prováděné pro státní podnik jsou tříleté, 
jedná se o tzv. tendry. Tyto zakázky jsou sjednané na přesně stanovený objem prací. 
Tendry jsou vyhlašované na jednotlivá polesí. Polesí tedy tvoří určitou organizační 
složku, která je operativně řízena. 
Obchod se dřevem tvoří v současné době cca 15 % ročního obratu firmy. 
V současné době nejsou přesně definovaná pravidla, která by upravovala systém 
řízení firmy Hill Wood s. r. o. Ze zákona je nejvyšším řídícím orgánem valná hromada 
tvořená dvěma společníky, z nichž každý vlastní ideální polovinu, tzn. 50 % firmy. 
Firma má dva jednatele, kteří jednají samostatně, každý na svou odpovědnost. 
Společníci nemají žádná omezení pravomocí ani přesně definovanou odpovědnost, 
povinnosti. Nemají stanovené ani odměny za výkon své činnosti, ani sankce za neplnění 
povinností vyplývajících ze zákona, dále povinností, které se od výkonu této funkce 
očekávají, popř. za špatná rozhodnutí. Za špatná rozhodnutí považuji rozhodnutí, která 
firmu poškozují na veřejnosti, způsobují firmě finanční újmu, případně mají špatný vliv 
na hospodaření firmy. 
 Firma má dva stálé zaměstnance. Jedním je jeden ze společníků, Martin Ficek. 
Tento společník má na starosti technicko-hospodářskou činnost, kalkulace prací, 
zajištění fungování technické stránky provozu. Druhý zaměstnanec má také na starosti 
technicko-hospodářskou činnost, zajišťuje si vlastní OSVČ, které si na daném úseku 
v lese řídí, organizuje, kontroluje, zadává a přejímá práci. Druhý jednatel, Martin 
Dvořák, se stará o ekonomickou stránku fungování firmy, komunikuje s externí účetní, 
bankou, úřady a ostatními institucemi. 
 Následující diagram zobrazuje organizaci firmy a rozdělení oblastí, na něž se 
firma zaměřuje. Pravidla pro řízení firmy nejsou stanovena, společnost je částečně 
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řízena „neviditelnou rukou trhu“. Jelikož firma nemá přesný a jasný systém řízení, 
dochází k informačním šumům, nemůže probíhat přesná kontrola, tím pádem musí  
společnost počítat s určitým procentem ztrátovosti. 
 




2.2   Analýza toku informací 
 
 Jelikož je řízení firmy lehce spontánní, odpovídá tomuto stavu i tok informací. 
Ten je dosti nekvalitní, nestabilní, nepravidelný. Firma nemá přesně stanovené 
Valná hromada 
Martin Dvořák 50% 
Martin Ficek 50% 


















Ledeč nad Sázavou 
Horní Cerkev 
Kamenice nad Lipou 
Lesní školka 
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organizační schéma, takže není ani jasné, jak by měly být informace předávány. 
Dochází k zásadním chybám, k informačním šumům, některé podstatné informace se 
nedostanou kam mají, popř. se na určené místo nedostanou včas. Neprobíhají žádné 
porady ani organizovaná setkání, na kterých by byly předávány informace. Netvoří se 
žádné zápisy, komunikace probíhá většinou přes interaktivní média, popř. telefonicky. 
 Špatná kvalita toku informací je problémem všech složek organizace. Od vedení 
se informace nedostávají postupně odshora dolů ani naopak. Často se stane, že jsou 
vynechány některé podstatné články firmy, které by dané informace také měly obdržet. 
V současné době se buduje nová kancelář firmy, jež velice pozitivně usměrní tok 
informací v návaznosti na budování nového systému organizování a řízení firmy. 
Chystají se pravidelné měsíční a týdenní porady.  
 Informace týkající se finančního stavu tečou od ekonoma, který má přístup         
k bankovnímu účtu a ke všem podstatným dokumentům k účetní, příkazy a různé úkoly 
zadává ekonom účetní přes mail, po telefonu atd. Informace jsou předávány            
podle potřeby. Účetní má přístup k internetovému bankovnictví, ale nemůže odesílat 
peníze, pouze zadá platby a ekonom je schválí autorizací přes e-banku. Účetní má 
s firmou uzavřenou smlouvu, ve které jsou stanoveny termíny, kdy a jakým způsobem 
bude zasílat dokumentaci potřebnou pro komunikaci s úřady a obchodními partnery 
(např. fakturace). Informace týkající se podkladů pro účetnictví (pokladní doklady, 
výpisy z účtu, faktury, interní doklady atd.) jsou zasílané účetní poštou. Informace 
týkající se technicko-hospodářské oblasti tečou od technického ředitele přes revírní 
správce pracující jako OSVČ k dělníkům. Pokud tok informací není dostačující, předává 
informace dělníkům zástupce jednotlivých firem, popř. revírník Lesů České republiky, 
s. p.  
  
2.3   Analýza komunikace 
 
 S účetní komunikuje a veškeré problémy řeší ekonom. Komunikace probíhá  
přes mail, popř. po telefonu. Účetní sídlí v Poděbradech, jednou za čtvrtletí osobně 
přijede zkonzultovat nejasnosti, s ekonomem zkontroluje veškeré doklady a zaúčtování. 
Všechny účetní položky jsou účtovány na jednotlivé účty, firma nevede analytickou 
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evidenci podle středisek. Účetní komunikuje telefonicky v případě nesrovnalostí 
s finančním úřadem, zdravotní pojišťovnou a správou sociálního zabezpečení. 
Komunikaci s technickými pracovníky a dělníky zajišťuje technický ředitel, 
který nemá dostačující přístup k internetu. V oblasti financí a úředních záležitostí 
nekomunikuje vůbec, finanční situaci sleduje pouze přes phone-banking.  Technický 
ředitel komunikuje především s jednotlivými revírníky, se kterými po telefonu řeší 
aktuální problémy. Pokud je třeba získávat nové zakázky, probíhá osobní jednání 
s jednotlivými firmami. 
 Kontakt s malými klienty je zajišťován po telefonu. Klienti se ozývají díky 
dobré dřívější spolupráci nebo si najdou informace o činnosti firmy Hill Wood s. r. o.    
na jejích webových stránkách. 
 V oblasti obchodu se dřevem probíhá první kontakt většinou na základě 
doporučení či na základě prezentace na www. Klienti většinou zavolají, domluví si 
schůzku u skládky dřeva, popř. se mailem informují na ceny. V případě kontaktu 
mailem předává ekonom informace technickému řediteli telefonicky nebo v papírové 
podobě. 
 Konečnou komunikaci s dělníky zajišťují revírníci. Revírníci spadají působností 
pod technického ředitele, který jim nechává volné pole působnosti. Revírníci jsou        
ve většině případů odměňování procenty ze zisku. Toto je nový systém, jež firma 
zkušebně zavádí. Měl by ušetřit náklady na komunikaci a kontrolu a zároveň rapidně 
zvýšit kvalitu komunikace.   
 Zpětná vazba není nastavena žádným standardním postupem. Dochází k ní  
teoreticky pouze při předávání měsíčních výkazů LČR, s. p., popř. předávání prací 
soukromým vlastníkům lesa, kdy dochází ke kontaktu a sdělení, jak kvalitně, za jakých 
podmínek, v jakém časovém termínu a za jakou cenu byla daná práce provedena.        
Při sestavování měsíčních výkazů a předávaní prací dochází k podepisování 
předávacích protokolů, kdy probíhá současně fakturace za provedené práce. Faktury     
ve většině případů vystavuje technický ředitel, případně jeho podřízení. Technický 





2.4   SWOT analýza 
 
Tabulka 2 SWOT analýza firmy Hill Wood s. r. o. 
SWOT analýza 











- minimální administrativní 
náklady 
- stabilní kolektiv – důvěra 
- vlastní lesní školka – 
potřebná kvalifikace, firma 
vlastní veškeré licence pro 
uvádění reprodukčního 
materiálu        do oběhu 
 
- špatná komunikace 
- nejsou definované pravomoce 
jednatelů a odpovědnosti 
- firma nemá certifikát kvality 
ISO 9001, (C-o-C) CFCS 
1004:2005 nebo 1004:2006, 
OHSAS 18001 firma špatně 
získává zakázky, má 
nepravidelný přísun prací 
- vedoucí pracovníci neodvádějí 
dostatečné výkony 
- firma tvoří malé zisky, nevede 
analytickou evidenci 
- firma nemá přesně stanovenou 
hierarchii, nejsou ustanoveni          
a definováni vedoucí pracovníci 
- není definována odpovědnost        
a sankce 
- zaměstnanci nejsou motivováni 
- nefunguje kontrolní systém, 
firma zbytečně přichází o 
peníze 
- firma nemá dostatečnou 
kvalifikaci na účastnění se 
výběrových řízení o tendry 
- mezi zaměstnanci vázne 
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 komunikace a nejsou 
redukovány     toky informací 
- nejsou dostatečně využívány 
možnosti www a interaktivních 
medií 










- připravovaná privatizace 
lesních porostů ve vlastnictví 
sátu – získání soukromými 
vlastníky – stabilizace 
prostředí, lepší finanční 
ohodnocení služeb 
- využití možností financovaní       
ze zdrojů EU 
- zvýšení participace na rozvo-
jové spolupráci EU 
- zvyšování zajmu státu                     
o harvestorové těžby 
 
- ekonomický vývoj obchodních 
partnerů 
- růst cen a mezd 
- postupné přizpůsobování 
tuzemských cenových relací a 
cenové hladiny cenovým 
relacím  a hladině v zemích EU 
- zpřisňující se požadavky na 
kvalifikaci zájemců 




2.5   SLEPT analýza 
 
2.5.1   Sociální faktory 
 
• demografické charakteristiky 
- v ČR postupně stárne populace, oddaluje se odchod do důchodu 
- prestižnější se v ČR postupně stávají pracovní odvětví, kde je třeba 
kvalifikovaná pracovní síla, manuální práce není dobře finančně ohodnocena 
- v ČR přibývá manuálních pracovníků z třetích zemí – levná pracovní síla 
• makroekonomické charakteristiky trhu práce 
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- upřednostňování spolupráce s OSVČ před zaměstnanci – nižší odvody 
sociálního a zdravotního pojištění, menší rizika a odpovědnost 
- podpora vzniku nových pracovních míst – příspěvky od ministerstva práce    
a sociálních věcí, dotace z EU 
 
• sociálně-kulturní aspekty 
- v ČR se postupně zvyšuje životní úroveň 
- stále více se respektuje rovnost pohlaví, rovnost při ucházení se                    
o zaměstnání 
- i přes rovnost zaměstnání mají lidé nad 50 let problém sehnat zaměstnání – 
většinou z důvodu nedostatečné kvalifikace 
 
• dostupnost pracovní síly, pracovní zvyklost 
- na trhu ČR je nedostatek kvalifikovaných pracovních sil 
- v ČR chybí vzdělávací střediska v oblasti moderních technologií – 
harvestorové těžby 
 
2.5.2   Legislativní faktory 
 
• existence a funkčnost podstatných zákonných norem 
- zákon č. 149/2003 Sb. O uvádění reprodukčního materiálu do oběhu – 
zpřísňující se podmínky 
- zákoník práce – pro zaměstnavatele vyšší odpovědnost za zaměstnance jak 
v oblasti BOZP, tak v oblasti stability zaměstnání, rovnosti pohlaví atd. 
- problematický systém fungování zákona o DPH – datum DUZP je 
rozhodující před platbou skutečné sumy – velké obraty firmy mohou 
v případě nezaplacení pohledávek od dodavatelů způsobit velké odvody 




• nehotová legislativa 
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- nedostatečná legislativa podporující technologický rozvoj v oblasti 
harvestorové těžby 
 
• další faktory  
- problematické vymáhání pohledávek v případě spolupráce s kapitálovými 
společnostmi 
 
2.5.3   Ekonomické faktory 
 
• základní hodnocení makroekonomické situace 
- zvyšující se inflace 
- nepatrné zvyšování inflace a tím pádem i sazby PRIBOR3- nejčastěji 
používané bankovní sazby 
- obchodní deficit nebo přebytek 
- výše HDP, HDP na jednoho obyvatele a jeho vývoj 
- česká koruna posiluje – snižuje se vývoz suroviny 
 
• přístup k finančním zdrojům 
- podpora rozvoje lesnictví formou dotací z Evropské unie (dotace                 
na zalesňování, následnou údržbu porostů, pořízení techniky do lesnictví) 
- podpora začínajících podnikatelů Českomoravskou záruční a rozvojovou 
bankou – poskytování bankovních záruk za úvěry v podstatě na většinu 
podnikatelských  
- drahé cizí zdroje – u debetních účtů vysoké poplatky za rezervaci 
- z důvodu vysoké úrovně zadluženosti fyzických a právnických osob v ČR 
zvyšování požadavků na dokládání bonity žadatelů o úvěry 
- nadprůměrně vysoké bankovní poplatky u většiny bankovních institucí 
 
• daňové faktory 
- snížení daně z příjmu právnických osob z 24% na 21% 
- zavedení rovné daně z příjmu fyzických osob 15% 
- zavedení superhrubé mzdy – zvýšení nákladů zaměstnavatele na mzdy 
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- volný pohyb zboží v rámci evropské unie 
- omezený dovoz dřevní surové hmoty z třetích zemí do Evropské unie – 
vysoká vývozní cla v třetích zemích 
 
2.5.4   Politické faktory 
 
• hodnocení politické stability 
- vláda je relativně nestabilní 
- vstupem do EU se ČR přizpůsobuje normám a předpisům EU – reorganizace 
zadávání veřejných zakázek 
- politická strana u moci 
• politicko-ekonomické faktory 
- ODS se snaží o privatizaci státních lesů z důvodů neziskovosti, Lesy ČR s.p. 
přináší do rozpočtu ČR minimální finanční prostředky, ČSSD se snaží o 
zachování fungování současného systému 
- všeobecně v ČR je sklon k privatizaci státních podniků 
 
• hodnocení externích vztahů 
- subdodavatelé a dodavatelé služeb si najímají vlastní zaměstnance – zvyšuje 
se regionální nestabilita zaměstnanosti v lesnictví 
- relativně dobře funguje spolupráce v případě kalamit v ČR – toto je dáno 
příplatky za zpracovávání kalamit 
 
2.5.5   Technologické faktory 
 
• postupné zavádění systému harvestorových těžeb 
• výzkum v technologických oblastech v lesnictví není v ČR podporovaný 
• používání vyvážecích souprav a procesorů 
• štěpkování odpadů z lesa a použití na ekologické vytápění – dotování z EU 
 
 
2.6   Zadávání veřejných zakázek a uvádění reprodukčního materiálu do oběhu 
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2.6.1 Veřejné zakázky – tendry 
 
 Tendry se řídí dle § 44 zákona č. 137/2006 Sb., o veřejných zakázkách.              
Na současné tříleté tendry byla nejdříve vypsána výběrová řízení. Lesy České republiky, 
s. p. vystaví zadávací protokoly, ve kterých jsou uvedeny veškeré údaje týkající se 
požadavků na varianty nabídek, obchodních podmínek, předmětu plnění veřejné 
zakázky, způsobu zpracování cenové nabídky, podmínek a požadavků na zpracování 
nabídky, požadavků na kvalifikaci, způsobu hodnocení nabídek, jistiny, jistoty atd. 
Dodavatel musí předložit doklad prokazující zavedení systému řízení jakosti   
dle normy ISO 9001 vydaného podle českých technických norem akreditovanou 
osobou. ISO 9001 musí být zavedeno v oblasti provádění pěstebních a těžebních prací. 
Uznávají se i rovnocenné doklady vydané v členském státě Evropské unie. 
 Uchazeči jsou dále povinni doložit přijetí opatření v oblasti spotřebitelského 
řetězce lesních produktů (C-o-C) certifikátem podle normy CFCS 1004:2005 či CFCS 
1004:2006 vydaným akreditovanou osobou, popř. doklady rovnocenné certifikátu,       
tj. doklady o přijetí opatření v oblasti spotřebitelského řetězce lesních produktů               
(C-o-C) vydané v členském státě Evropské unie. 
 Dalším podstatným požadavkem je doložení opatření v oblasti řízení z hlediska 
bezpečnosti a ochrany zdraví při práci certifikátem systému řízení BOZP                  
podle specifikace OHSAS 18001. 
 Vymezení předmětu plnění zakázky se dělí na pěstební a těžební činnosti. 
Pěstební jsou např. příprava půdy pro přirozenou a umělou obnovu lesních porostů, 
obnova lesa (zalesňování), ochrana proti buření, ochrana kultur proti zvěři, prořezávky, 
úklid klestu, ostatní ochrana lesa atd. Těžební činnosti jsou především kácení, 
odvětvování, druhování a manipulace. Tendry se vypisují na jednotlivá polesí a dělí se 
na zakázky se dřevem (smluvní partner Lesů ČR, s.p. nabízí cenu včetně dřevní hmoty, 
dřevo těží i přímo vykupuje) a bez dřeva (dřevní hmota se vytěží a připraví na odvozní 
místo, prodej realizuje sám státní podnik Lesy ČR, s. p.). 
 Každá firma ucházející se o tříleté tendry musí dále doložit smlouvy se 
subdodavateli, kteří pro firmu mohou dodávat služby. S jinými firmami dále není 
možné spolupracovat. Čestným prohlášením se smluvní partner zaručí, že má 
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dostatečné kapacity na provádění zadaných prací. Lesům ČR, s. p.  se zaplatí jistota, 
tzn. částka, která se v případě vítězství ve výběrovém řízení nevrací a nechává se jako 
jistota na případné škody nebo pokuty. Jistota se rozlišuje podle druhu tendru. Pokud je 
součástí tendru odkoupení dřeva, jistota se pohybuje v řádů milionů. Lesy ČR, s. p.  se 
takto jistí, aby v případě kalamity a následného poklesu cen dřeva smluvní partner 
v případě krachu nezpůsobil společnosti velké škody. 
 Ekonomické a finanční kvalifikační předpoklady dokazuje zájemce o tendry 
doložením výkazů z účetnictví za poslední tři roky. Podmínkou je dosažení určitého 
obratu alespoň v jednom ze sledovaných účetních období. (15) 
 
2.6.2   Lesní školka 
 Firma Hill Wood s. r. o. vlastní lesní školku o rozloze 0,5 ha. 
Tato školka byla založena před jedním rokem. Hlavním důvodem vzniku 
školky bylo obstarání veškerých potřebných licencí na uvádění reprodukčního 
materiálu do oběhu. Již          při sepisování společenské smlouvy a zápisu do 
OR si firma vyřídila na odboru životního prostředí Městského úřadu 
Pelhřimov, působností spadajícího                       pod Ministerstvo životního 
prostředí ČR, registraci zemědělce. Na základě této registrace bylo možné dle 
zákona č.149/2003 Sb., ze dne 18. dubna 2003 o uvádění      do oběhu 
reprodukčního materiálu lesních dřevin lesnicky významných druhů                 
a umělých kříženců, určeného k obnově lesa a k zalesňování, a o změně 
některých souvisejících zákonů (zákon o obchodu s reprodukčním materiálem 
lesních dřevin),       po splnění veškerých zákonných podmínek získat licenci 
na pěstování reprodukčního sadebního materiálu, a tím pádem i jeho uvádění 
do oběhu. Dle tohoto zákona je povinností vést evidenci o hospodaření v lesní 
školce, evidovat původ semen jednotlivých dřevin a na základě těchto listů o 
původu vystavovat certifikáty a listy původu ke stromkům, pravidelně zasílat 
přehledy o uvádění reprodukčního materiálu  do oběhu a o veškerých 






2.7 Zhodnocení finanční situace firmy 
 
Standardní finanční analýza se nedá zpracovávat pouze ze dvou uzavřených 
účetních období, proto je zde předkládán výkaz zisků a ztrát za běžné účetní období, 
tzn. za rok 2007 a minulé, rok 2006. Z účetního hlediska má firma mínusové jmění. To 
je způsobeno půjčkami od společníků. Firma tedy účetně dluží společníkům peníze. 
Finance byly do firmy společníky formálně půjčeny, ale budou účetně převedeny        
do základního kapitálu firmy jako vklady společníků. Firma účetně vykazuje ztrátu      
za rok 2006 i 2007. Ta byla tvořena záměrně. Firma se snaží využívat cizí zdroje, 
prozatím krátkodobý investiční úvěr 150.000,- Kč. V současné době se připravuje 
investice 1.400.000,- Kč do nákupu lesnické techniky, komnkrétně lesnického kolového 
traktoru, spolufinancovaná částkou 470.000,- Kč z fondů Evropské unie. Obrat firmy 
byl oproti prvnímu roku existence vyšší o cca 900 %. Rapidní nárůst byl způsoben 
získáním šestiměsíční zakázky na subdodávku služeb pro Lesy ČR, s.p. a spoluprací 
s Národním parkem Šumava, s.p. Tržby za prodej zboží byly ve srovnání s rokem 2006 
téměř 600%. Náklady byly vyšší z důvodu nákupu sazenic stromků do lesní školky. 
V letošním roce (2008) plánuje firma Hill Wood s. r. o. utržit cca 10.000.000,- Kč       
za dodávky služeb a cca 2.000.000,- Kč za prodej zboží (1.700.000,- Kč za dřevní 
hmotu a 300.000,- Kč za prodej stromků). 
 Finanční analýza se nedá s přesností počítat na jednotlivá střediska, protože 
firma doposud nevede analytickou evidenci. Rozrůstá se a nemá stabilní zakázky a 












3 NÁVRH SYSTÉMU ŘÍZENÍ FIRMY HILL WOOD S. R. O. 
 
3.1 Návrh na zkvalitnění systému řízení 
 
Pro zkvalitnění systému řízení firmy Hill Wood s. r. o. je nezbytné stanovit 
odpovědnost a pravomoc každého článku organizace.  
V prvé řadě není vyřešeno, jak se bude postupovat v případě neshody při konání 
valné hromady, i když se tato situace nepředpokládá. Bylo by vhodné do společenské 
smlouvy zanést klauzuli, kterou by se upravovaly neshody vzniklé rovností podílů       
ve firmě. Každý ze společníků by např. rozhodoval v určité oblasti. Martin Ficek by 
rozhodoval o technických záležitostech, Martin Dvořák o ekonomických, na změnu 
některých organizačních záležitostí by bylo potřeba souhlasu obou, tedy 100 %. 
V současné době stačí souhlas jednoho společníka pro změnu společenské smlouvy        
i pro výkon ostatních pravomocí souvisejících se statutárním orgánem, valnou 
hromadou. V případě neshod má druhý společník při konání valné hromady                
dle občanského zákoníku pouze možnost podat protinávrh, o kterém se dále hlasuje. 
Dalším řešením je, aby každý společník měl 49,5 % vlastnický podíl, 1 % by dostala 
nestranná osoba. Pro schválení změn by stačil souhlas 50 % podílů hlasů, v případě 
neshod by pak rozhodl 1% hlas. 
Jednatelé nemají omezené pravomoce ani nemají stanovené povinnosti a sankce 
za jejich neplnění či za poškození firmy. Čím více se společnost rozrůstá a zaměřuje se 
na jednoho hlavního odběratele, Lesy ČR, s. p., je možnost poškození firmy jedním 
špatným rozhodnutím nebo podepsáním nevýhodné dlouhodobější zakázky 
pravděpodobnější. Firma by měla mít konkrétně stanoveného jednoho lídra, generálního 
ředitele, tím by byl Martin Ficek. Nesl by odpovědnost za fungování celé organizace, 
koordinoval by činnosti, řídil jednotlivá střediska. Rozhodující slovo by měl 
v základních oblastech řízení firmy, jako jednatel by rozhodoval o technických 
záležitostech, za které by v plné míře nesl odpovědnost. Měl by podřízené složky, které 
by úkoloval, kontroloval. Komunikoval by s odběrateli při podepisování smluv              
o dodávkách služeb, stanovoval ceny, normoval práce. Tyto podklady by předal 
podřízeným, kteří by dál zajišťovali provádění služeb. 
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Druhý společník, Martin Dvořák, by měl na starosti zajištění účetnictví, 
správného vedení analytické evidence pro kontrolu výkonnosti jednotlivých středisek    
a kontrolu výnosnosti středisek, nákup drobného hmotného majetku. Dále by 
rozhodoval v oblasti financí - při výběru financování podnikatelských aktivit cizími 
zdroji, při výběru dodavatele např. v oblasti technologií, zajišťoval by dotace z EU, 
odpovídal by za správnost a včasnost odevzdání potřebných dokumentů na jednotlivé 
úřady a organizace. Byl by nadřízený účetní, kterou by mohl delegovat.  
O zásadních krocích firmy by společníci rozhodovali společně. Jednalo by se 
např. o zakázky v ročním objemu nad 100.000,- Kč pro jednoho odběratele (skupinu 
odběratelů), případně práce pro odběratele stejného charakteru s předpokla-
dem dlouhodobé spolupráce. V takových případech by bylo při podpisu smlouvy 
potřeba signatury obou společníků. Eliminovalo by se riziko podepsání nevýhodné 
zakázky. Dodatky ke smlouvám by podepisovali také oba společníci nebo by museli mít 
interně ošetřenou možnost zastupování druhého jednatele, např. plnou mocí. 
Veškeré platební transakce by probíhaly v bezhotovostním styku. Faktury by 
vystavoval generální ředitel, příkazy k úhradě by zadávala do e-banky účetní                 
a schvaloval by je autorizačním procesem ekonom. Veškeré výdaje by byly takto      
pod kontrolou. 
 
3.2   Plánování 
 
Firma neplánuje produkci ani tržby dopředu. Plánování je možné jak na základě 
sledování údajů z předchozích období, tak na základě předpokládaných hodnot.          
Ve firmě neexistuje žádný plán ani kalkulace. Prostředí v oboru lesnictví je velice 
nestabilní, takže pokud má plán firmy kopírovat poptávku, musí mít dostatečné rezervy 
pro případné změny. Tvorba plánu by se měla odvíjet především od sjednaných tendrů,    
ve kterých firma zajišťuje subdodávky služeb. Podle plánu by byla prováděna kalkulace 
potřebného počtu zaměstnanců, OSVČ, řídících pracovníků. Plán by schvalovali oba 





3.3   Organizování 
 
Následující organizační schéma určuje rozdělení firmy a zároveň přiděluje 
odpovědnosti jednotlivým článkům organizace. 
 
Obrázek 8 Navrhovaná organizace firmy Hill Wood s. r. o. 
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 Vrcholovým managementem je valná hromada, která průběžně určuje cíle firmy. 
Pozici generálního ředitele by ve firmě zastával Martin Ficek, který by směřoval 
organizaci k plnění cílů stanovených valnou hromadou. 
 Poradním orgánem je ekonom s externí účetní, kteří zařizují ekonomickou 
stránku chodu firmy, připravují finanční výhledy do budoucna, kalkulace nákladů, 
efektivnost hospodaření jednotlivých středisek. Za správnost účetnictví by nesla 100% 
zodpovědnost externí účetní, která má s firmou sepsanou mandátní smlouvu. V případě 
poškození firmy má podle mandátní smlouvy účetní povinně sjednané pojištění 
odpovědnosti za škodu způsobenou vedením účetnictví. V mandátní smlouvě jsou 
stanoveny povinnosti, pravomoci a odpovědnost účetní. Firma je povinna dodávat 
doklady v řádném stavu a ve smluveném termínu. 
Podřízenými organizačními složkami generálního ředitele jsou střediska 
Lesnické práce, Obchod se dřevem a Lesní školka. 
 
3.3.1 Středisko Lesnické práce 
 
 Středisko Lesnické práce by řídil Vladimír Ficek, který by zodpovídal               
za správnost veškerých dokumentů předložených především jako podklady                 
pro fakturaci. Vedoucí střediska by byl sám zodpovědný za fungování jemu 
podřízených spolupracovníků. Středisko by bylo dále členěno: 
 
• tendry  
 
Tendry jsou složka zaměřující se na služby sjednané pro Lesy České republiky, 
s. p. Středisko je rozděleno podle lesních revírů, na kterých se služby provádějí, 
tzn. Ledeč nad Sázavou, Horní Cerkev, Kamenice nad Lipou. Jednotlivé revíry 
mají přiděleného vedoucího pracovníka. Ten by měl jako OSVČ s firmou 
sepsanou mandátní smlouvu. Tato smlouva by ho zmocňovala k výkonu řídící 
činnosti a zastupování firmy navenek v základních věcech, jako je odvoz dřevní 
hmoty z lesa, přebírání nápočtových listů, předávání podkladů ke kontrole 
správcům Lesů České republiky, s. p. Celkově by koordinoval a sám si 
zajišťoval OSVČ, popř. zaměstnance, kteří by prováděli těžební a pěstební 
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činnost v daném lesním úseku. Vedoucí pracovník by měl v mandátní smlouvě 
sjednány jak pravomoci, tak povinnosti, tzn. termíny, ve kterých musí 
odevzdávat veškeré dokumenty a podklady pro fakturace ekonomickému 
oddělení, ale i sankce za neplnění svých povinností, popř. způsobení škody 
firmě Hill Wood s. r. o. Mandátní smlouva by měla standardní výpovědní lhůtu. 
V případě, že by se jedna ze stran rozhodla od smlouvy odstoupit, nebyla by 
druhá strana poškozena. 
 
• Národní park Šumava  
 
Jedná se o středisko, které zpracovává zakázky v Národním parku Šumava, s.p., 
popř. ve Vojenských lesích, s.p. V těchto oblastech má firma sjednány smlouvy 
na dobu půl roku. V případě bezproblémové spolupráce se smlouvy oboustranně 
prodlužují. Není zde stabilní spolupráce, dochází k velkým výkyvům mezi 
poptávkou a nabídkou, každopádně poptávka je pravidelně vyšší než nabídka. 
Toto středisko spadá pod vedoucího pracovníka Vladimíra Ficka. Ten je 
zodpovědný za plnění plánu, který dostane přidělený od generálního ředitele. 
V této oblasti doporučuji buď externího spolupracovníka, který by byl placený 
od úkolu, ze zisku dané skupiny spolupracovníků (tyto spolupracovníky by si 
sám zajišťoval), nebo zaměstnat člověka na plný pracovní úvazek. Tento 
zaměstnanec by měl na starosti obchod se dřevem a fungování v Národním 
parku Šumava. Komunikoval by s revírníky a správci jednotlivých lesních 
úseků, zadával by práci OSVČ, brigádníkům, popř. zaměstnancům. Byl by 
zodpovědný za kvalitu prováděných prací, předával by doklady k fakturaci 
svému nadřízenému, vedoucímu střediska lesnických prací. 
 
• zakázky drobného rozsahu  
 
Drobné zakázky by měly z dlouhodobého hlediska stabilizovat firmu, pokud by 
došlo k problémům s tendry Lesů České republiky, s. p., menší zakázky           
ve velkém objemu by zajistily firmě stabilní přísun prací. Společnost by 
nemusela řešit finanční problémy a měla by pro své zaměstnance v krizových 
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situacích práci. Nemusela by propouštět kvalitní pracovníky nebo je živit          
ze svých rezerv. Toto středisko by bylo sezónně velice výdělečné díky 
zaměstnávání brigádníků. Sezónně by bylo také možné zaměstnat člověka, který 
by si vzal na starosti rozvoz a svoz brigádníků, kontroloval jejich práci. Tento 
pracovník by byl odměňován pevnou složkou mzdy a dále podle výkonu 
brigádníků a kvality práce. 
 
3.3.2 Středisko Obchod  se dřevem 
 
 Středisko Obchod se dřevem by bylo přímo podřízené generálnímu řediteli. 
Jednalo by se o nově zřízené středisko, přes které by probíhalo překupování dřeva.      
Na tuto činnost by bylo třeba zaměstnat nového pracovníka, který by byl případně 
schopný zajistit fungování střediska Národní park Šumava. Tento zaměstnanec by byl 
placen základní pevnou složkou mzdy,  zbytek odměny by tvořila procenta ze zisku. 
K tomuto středisku by byl zřízen manipulační sklad, kde by se třídila dřevní hmota. 
Dřevní hmota se vykoupí např. z celé zakázky za nižší cenu a na manipulačním skladě 
by se roztřídila na jednotlivé sortimenty. Zisk by byl mnohem vyšší než při vykoupení  
a dalším přímém prodeji. Dodávky dřevní hmoty by musely dosahovat dostatečného 
objemu, aby byly schopné zajistit dostatečné příjmy potřebné k zaplacení pracovní síly 
v manipulačním skladu a použité technologie. Pro manipulaci by firma mohla používat 
traktor s čelním nakladačem, který v současné době kupuje.  
 
3.3.3 Středisko Lesní školka 
 
 Středisko Lesní školka bude taktéž podřízené generálnímu řediteli. Školka se 
nachází cca 65 km od sídla firmy, tudíž je lepší mít externího spolupracovníka, který   
za finanční úplatu zajišťuje její provoz. V lesní školce již v současné době takový 
člověk pracuje. Sám si zajišťuje veškerou potřebnou technologii na obhospodařování 
střediska. O hospodaření ve školce se nevedou žádné výkazy, externista je placený 
podle ústní domluvy. Lesní školka by byla jedním z analytických středisek účetní 
evidence. Každý měsíc by se pro přehled ve firmě evidovaly výkazy nebo by byla 
školka fyzicky kontrolována. 
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3.4   Vedení 
 
 Firma by byla efektivně vedena díky nové organizační struktuře. Valná hromada 
by každý rok, popř. pololetně zhodnotila hospodaření firmy, stanovila nové cíle a plány. 
Generální ředitel by měl povinnost těchto cílů dosahovat, pokud to bude možné. Každý 
měsíc by se měla konat velká porada, na které by se sešli majitelé firmy, případně          
i vedoucí středisek. Operativně by upravovali plán, hodnotili předchozí měsíc                
a přijímali potřebná opatření. Z těchto porad by byly pořizovány zápisy, které by se 
archivovaly. Na každé následující poradě by se zkontrolovalo, zda byly splněny body 
z předchozí porady.  
 Každý týden (nejlépe v pondělí ráno) by probíhaly pravidelné porady 
s generálním ředitelem. Na těchto poradách by měli být každopádně přítomni vedoucí 
středisek Lesnické práce a Obchod se dřevem, ekonom a generální ředitel. Informace by 
tedy měly téci odshora dolů a naopak, přesně podle organizační struktury. Veškeré 
požadavky podřízených i vedoucích pracovníků by se zanášely do zápisu, který by se 
archivoval, nedílnou součástí bude docházka. Zápisy z porad by pak byly rozesílány 
mailem všem zúčastněným. 
 Vedoucí střediska Lesnické práce by se svými podřízenými pořádal poradu 
každý týden. Z ní by vždy vytvořil zápis, který by poskytoval ke schválení generálnímu 
řediteli společně s týdenními výkazy o provedených pracích, stručným finančním 
přehledem. Seznam veškerých potřeb nutných k výkonu činnosti by předkládal vedoucí 
střediska na týdenní poradě na zvláštním listu, kde bude uveden termín dodání. Ekonom 
by  zajistil nakoupení či vydání potřebných prostředků ze skladu. 
 Vedoucí střediska Obchod se dřevem, nový pracovník, by měl na starosti 
manipulační sklad a obchod se dřevem. Dle domluvy s generálním ředitelem                  
a vedoucím lesnických prací by mohl obstarávat i složku střediska Lesnické práce – 
Národní park Šumava. Na každý obchod se dřevem by musely být uvolněny finanční 
prostředky, při každém výdaji peněz by doložil vedoucí obchodu předběžné množství 
dřeva, kvalitu, výkupní cenu a sjednaného odběratele se stanovenou smluvní cenou. 
Toto by zajistilo minimální ztrátovost. Peníze by odesílal buď ekonom bezhotovostní 
platbou, nebo by na danou transakci obdržel hotovost vedoucí střediska. Každý měsíc 
by se doložil sumář provedených obchodů s vypočítaným ziskem, ze kterého by se 
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vypočítala odměna vedoucího střediska obchodu. To samé se týká manipulačního 
skladu. Na jedné straně by byla surovina s danými cenami na vstupu a výstupu.           
Na manipulační ploše by byla prozatím zaměstnaná OSVČ, která by byla řízena 
střediskem Obchod se dřevem. Výkazy z manipulačního skladu by se dokládaly 
měsíčně, v sezóně nebo při kalamitních stavech týdně nebo operativně dle domluvy. 
 Středisko Lesní školka by dokládalo svou činnost jednou za měsíc na velké 
poradě. V sezóně může být stanovena povinnost účastnit se týdenních porad. Řízení by 
zde bylo operativní. 
 
3.5   Kontrola 
 
 Kontrolní mechanismus by byl velice jednoduchý a funkční. Kontrola by 
probíhala pravidelně i namátkově. Pravidelně by se pořádaly týdenní porady 
s jednotlivými členy středisek. Kontrolní mechanismus musí být schopný kontrolovat 
jak pohyby fyzických zásob a peněžních prostředků, tak ziskovost a efektivnost 
hospodaření. 
 Za toto středisko Lesnické práce by hmotně odpovídal vedoucí pracovník 
Vladimír Ficek. Odpovědnost by se přenášela dál na jednotlivé složky. U složky tendry 
by za jednotlivá polesí upravovala kontrolní mechanismy mandátní smlouva, která by 
vymezila povinnosti lesníků. Lesníci by za své spolupracovníky přebírali práci, 
kontrolovali by ji a předávali fyzicky každý porost zástupcům Lesů ČR, s. p. Pokud by 
nebyl předaný porost v pořádku, nebyl by převzat a zaplacen. Lesník firmy                
Hill Wood s. r. o. by při měsíčních uzávěrkách musel k faktuře pro Lesy ČR, s. p.  
doložit veškeré nápočty (seznamy porostů, za které se fakturuje). Firma                     
Hill Wood s. r. o. by vydala standardní ceník, podle kterého by OSVČ a zaměstnanci 
prováděli lesnické práce. U každé faktury by byl doložen seznam, kde bude stanoveno, 
kolik peněz se kterému OSVČ vyplatí. Tento seznam by byl také zpracován            
podle porostů. Porosty, které by nebyly převzaty a uhrazeny, nebudou OSVČ 
proplaceny. OSVČ by pak naléhala na lesníka, aby uvedl danou situaci do pořádku. 
Kontrola bude tedy prováděna jak shora, tak zdola. 
 Středisko Národní park Šumava by mělo nastaven stejný kontrolní mechanismus 
jako tendry. Zaplacena by byla pouze předaná práce, kontrola by probíhala ze strany 
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revírníků národního parku, dělníků i firmy z doložených výkazů. Pokud by bylo          
vykázáno nedostatečné množství výkonů, nedostanou dělníci zaplaceno a sami se ozvou 
lesníkovi. V případě, že bude na výkazech uvedeno více výkonů, nepřevezmou revírníci 
parku nápočty. 
 U zakázek drobného rozsahu by kontrola probíhala na poradách, kdy by byly 
provedené činnosti doloženy týdně na výkazech. Kontrola by probíhala obdobně       
jako u tendrů. Pokud nebudou odpovídat veškeré náležitosti interních dokladů, nebude 
práce proplacena, popř. bude sankciován odpovědný pracovník. 
 Pro snadnější kontrolu by bylo třeba standardizovat některé činnosti ve firmě. 
Např. peníze za provedené práce, ať už OSVČ, firem nebo zaměstnanců, by se mohly 
vyplácet bezhotovostně vždy nejpozději k 15. následujícího měsíce, hotově by se peníze 
vydávaly pouze výjimečně, a to se souhlasem ekonoma. 
 
3.6   Motivace 
 
 Nejvyšším motivačním prostředkem jsou ve většině případů peníze. Dělníci by 
byli odměňováni úkolovou mzdou. Vedoucí pracovníci středisek by byli odměňováni 
buď pevnou složkou mzdy a procenty ze zisku, nebo novým způsobem. Ten spočívá     
v nastavení systému tzv. „otevřených karet“, kdy každý vidí výsledky hospodaření 
vlastního střediska, je odměňovaný procenty ze zisku, např. 40 % vedoucí pracovník,  
60 % firma. Vedoucí pracovníci by takto měli vyšší motivaci šetřit firmě peníze, 
protože z toho, co ušetří, dostanou 40 %. Zvolil bych systém motivace odměnami, ne 
tvrdými sankcemi. Zaměstnanci by takto měli mít motivaci ve velkých ziscích a ne 
velkých sankcí z malých platů. Firma by takto vydělala více peněz s vynaložením 
menšího úsilí. Externí účetní by byla odměňovaná fixně. Postupem času by mohla být 
zaměstnána na plný úvazek, částečně jako účetní, částečně jako asistentka. 
 Co se týká motivace jednatelů, zde je předpoklad toho, že firma byla založena  
za účelem budování a vytváření zázemí, shromažďování majetku. Jednatelé jsou            





3.7   Certifikace 
 
 Aby mohla firma získávat státní zakázky, musí nejdříve zavést systémy řízení,   
a to certifikát kvality ISO 9001, C-o-C CFCS 1004:2006, OHSAS 18001 – certifikát 
řízení bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. Celkově se jedná o systémové certifikace. 
Firma získává certifikát za kvalitní systém, který zaručuje, že pokud vznikne jakýkoliv 
problém, díky systému řízení a organizaci se dá určit jeho původce. Např. při pracovním 
úrazu lze systémově zjistit, z jakého důvodu k pracovnímu úrazu došlo apod. 
 Zavedení těchto certifikací by bylo kalkulováno v jednotném projektu. Metodika 
přípravy na certifikaci systému řízení vychází z pěti základních fází: 
 
• příprava projektu, 
• vstupní analýza, 
• příprava dokumentace, 
• zkušební provoz, 
• certifikace. 
 
 Při zavádění systému řízení BOZP je nutné zpracovat následující registry: 
 
• registr rizik, 
• registr právních a jiných požadavků. 
 
 V této fázi by poradce v kooperaci s příslušnými pracovníky společnosti sestavil 
návrh přehledu možných rizik v oblasti BOZP a seznam platné legislativy a jiných 
předpisů v oblasti BOZP, které souvisí s činností firmy. 
 V oblasti C-o-C by byly zaváděny požadavky na spotřebitelský řetězec lesních 
produktů, které jsou stanoveny normou CFCS 1004:2006. 
 Zkušební provoz by trval cca 2 - 3 měsíce. Po  jeho ukončení, popř. v konečné 
fázi by došlo k certifikačnímu auditu. Přípravné práce na certifikaci by byly finančně 




Tabulka 3 Harmonogram projektu zavádění certifikací  
 
 
3.8   Náklady na změny ve firmě a jejich návratnost 
 
3.8.1   Vyčíslení celkových nákladů projektu  
 




 Certifikační audit je vyčíslen cca na 90.000,- Kč. Na certifikaci se nevztahuje 
finanční příspěvek z EU, certifikace by tedy včetně auditu vyšla na 172.875,- Kč. 
Pravidelný poplatek za užívání loga TUV CZ k propagačním účelům na vlastních 
výrobcích a dokumentech je zpoplatněno ročním poplatkem 5.000,- Kč. 
 
3.8.2 Vyčíslení nákladů na potřebné změny ve firmě 
 
Tabulka 5 Vyčíslení nákladů na potřebné změny ve firmě Hill Wood s. r. o. 
Potřebná změna Časová náročnost Cena v Kč 
Změna spol. smlouvy 20 dní 5.000,- 
Zápis změny do OR 3 dny 3.000,- 
Nový vedoucí 
pracovník* 
5 dní 100.000,- 
Pronájem man.plochy 30 dní 5.000,-/měs. 
Certifikace 150 dní 177.875,- 
Celkem - 290.875,- 
  
* nový zaměstnanec na pozici vedoucího pracovníka střediska Obchod se dřevem 
 
3.8.3 Návratnost investic 
  
 Největší finanční investice, certifikace, firmě by vydělala v případě získání státní 
zakázky, tříletého tendru na jednu územní jednotku pouze v pěstební činnosti, rozsahu 
služeb cca 20.000.000,- Kč na tři roky, asi 10 % pouze tím, že by společnost 
neprovozovala činnost subdodavatelsky. Firma by tedy získala navíc 2.000.000,- Kč   
na každém tendru. Část těchto peněz by byla použita na spravování a údržbu systému 
ISO, OHSAS a BOZP. Návratnost investice do certifikace by tedy byla tedy maximálně 
tři roky. Investice do změny systému řízení by byla v podstatě nulová. Průběžně by se 
ustálil tok informací, zprůhlednilo by se hospodaření firmy, nedocházelo by                 
ke zbytečným finančním ztrátám. 
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 V případě zaměstnání nového pracovníka na pozici vedoucího obchodu se 
dřevem by byla měsíční mzda uhrazena částečně příspěvkem z úřadu práce, zbytek by 
vytvářel podíl ze zisku střediska. Obrat cca dva kontrakty týdně, tzn. asi 100 m3 v ceně 
průměrně 1.500,- Kč za 1 m3, by znamenal obrat 400 m3 za měsíc, tzn. 600.000,- Kč    
za měsíc. Pokud budeme počítat čistý zisk 2 %, za rok by měla firma vydělat              
cca 150.000,- Kč, takže za první rok by byl splacen i automobil. 
 Pronájem manipulační plochy by byl pokryt při zpracování cca 50 - 100 m3 
dřevní kulatiny za měsíc. 
 Pro firmu by bylo výhodné zaměstnat na pozici vedoucího střediska Obchod 
dřevem člověka v částečném invalidním důchodu. Na něj by firma dostávala příspěvek 
z úřadu práce ve výši cca 6.000,- Kč po dobu jednoho roku. Tyto peníze by tvořily 
pevnou složku mzdy, zbytek by představovala procenta ze zisku střediska. 
Zavedení navrženého systému by vyžadovalo minimální finanční prostředky,. 
Změny by realizovali jednatelé, kteří by na základě této práce začali systém operativně 
zavádět. Firma by měla flexibilní organizační řízení, získala by přehled nad tokem 




















Návrhová část práce byla zpracována s ohledem na možnost jejího praktického 
využití. V rámci hlavního cíle byly vytyčeny dílčí cíle, které byly na základě 
nastudování vhodných informačních zdrojů, analýz, teoretických a praktických 
poznatků naplněny. Díky tomu bylo dosaženo i cíle hlavního, tedy navržení takového 
systému řízení firmy Hill Wood s. r. o., který zajišťuje flexibilní kopírování poptávky 
po nabízených službách nabídkou a umožňuje firmě snadno řídit tok informací, které 
jsou podstatné pro efektivní řízení firmy, zpětnou kontrolu a samozřejmě                    
pro maximalizování zisku. 
 Firma neměla přesně stanovené pravomoci a odpovědnosti. Nebylo tedy jasné, 
kdo za co zodpovídá, kdo má co na starosti a kdo může rozhodovat v záležitostech, 
které podstatně ovlivňují chod firmy. Byla navržena nová úprava společenské smlouvy, 
jež by omezila pravomoci společníků, kteří jsou zároveň jednateli. Touto úpravou bylo 
docíleno toho, že by bylo pro uzavírání dlouhodobějších obchodů třeba souhlasu obou 
vlastníků firmy. Je tedy nepravděpodobné, že by byl uzavřen nevýhodný obchod, firma 
nebude záměrně poškozena. Rozhodování ve firmě by bylo srozumitelné                        
a transparentní.  
 Nově bylo vytvořeno také organizační schéma. V něm byl stanoven vrcholový 
management, jeho povinnosti, pravomoci, poradní orgány. Firma by měla jednoho 
generálního ředitele, který by byl úkolován valnou hromadou. Ta by minimálně jednou 
za rok stanovila a přehodnotila cíle firmy. Podle úrovně dosažení stanovených cílů by 
byl generální ředitel odměňován. Generálnímu řediteli by byla podřízena jednotlivá 
střediska. Každé z nich by vedl jeden odpovědný pracovník. Střediska by měla své 
organizační složky. Hospodaření jednotlivých středisek by bylo v účetnictví zazname-
náváno analyticky. 
Nedostatky v plánování byly odstraněny standardizací vedení a návrhem 
vytváření operativních krátkodobých, střednědobých a dlouhodobých plánů.  
Kontrola by také byla částečně standardizována. Z části by probíhala 
poloautomaticky díky zavedenému systému, ve kterém by se nacházelo více článků, jež 
by dohlížely na správnost zpracovávaných dat.    
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Motivace by probíhala formou finančního ohodnocení. Byl by nastaven systém 
"otevřených karet", kdy by každý vedoucí pracovník dostával finanční odměnu              
v souladu s kvalitou výkonu jeho střediska. 
Firma bude touto bakalářskou prací částečně informována o možnostech             
a výhodnosti certifikace jakosti výroby, finanční nákladnosti a konečném finančním 
přínosu. Návratnost certifikace by byla v případě získání alespoň jednoho tendru 
otázkou maximálně tří let, což je velice pozitivní. 
Návrhová část byla zkonzultována s externím odborníkem v oblasti 
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